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жить від загального рівня розвитку людського потенціалу країни, так 
як багато характеристик кадрового складу державної служби форму-
ються в суспільстві, наприклад, такі як соціально-психологічні якості 
службовців, культура, освіта та ін. 
Формування та розвиток кадрового потенціалу є важливою скла-
довою підвищення ефективності роботи органів публічного управління 
і являє собою динамічний процес, схильний до постійних змін. 
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Кожна країна має свою модель публічного управління та адмініс-
трування, що історично склалася та враховує національні особливості. 
Україна обрала шлях європейської інтеграції, що потребує трансфор-
мації її моделі до європейської моделі публічного управління та адмі-
ністрування. Остання характеризується розвиненою системою права та 
акцентуванням публічного управління та адміністрування на виконав-
чо-розпорядчих функціях [1].  
У зв'язку з цим, виникає необхідність в осмисленні моделі управ-
ління, властивої країнам Європейського Союзу, і пристосуванні до неї 
національної моделі публічного управління та адмінстрування. Цей 
процес супроводжується поступовим приведенням законодавчого поля 
України у відповідність законодавчому полю Європейського Союзу. 
Його складність та тривалість проявляється, насамперед, у масштабно-
сті змін, їх несистемному характері.  
Одним з серйозних проявів прагнення України до європейської 
інтеграції є політична й конституційна реформа, що проводилися в 
ній.  
Відомі три основні підходи до вирішення питання збалансуван-
ня різноманітності суб’єкта та об’єкта управління.  
За першим підходом необхідно підвищити різноманіття 
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суб’єктів публічного управління щодо певних суспільних сфер, галу-
зей, видів діяльності, зокрема шляхом їх деконцентрації, тобто роз-
поділу функцій та повноважень по рівнях управління. Наприклад, 
низка міністерств, а також Національне агентства з питань публічної 
служби мають регіональні управління. 
За другим підходом слід підвищити рівень різноманіття об’єкта 
управління, зокрема методами децентралізації, тобто передачі частки 
функцій і повноважень самому об’єкту управління, наприклад орга-
нам місцевого самоврядування.  
За третім підходом необхідно підвищувати рівень різноманіття 
суб’єктів управління шляхом підвищення ефективності їх діяльності, 
а, відтак, й збільшення управлінських можливостей, зокрема завдяки 
добору та професійного розвитку управлінських кадрів, вдосконален-
ня інноваційної підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації 
публічних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування на 
фоні безперервного ефективного наукового супроводу процесів публі-
чного розвитку (форсайт, прогнозування, стртаегічне планування, мо-
делювання, експеримент, аналітика, оцінювання тощо) [2].  
Одним з основних наукових принципів є забезпечення випере-
джаючого характеру наукових досліджень, тобто орієнтація дослі-
джень на майбутнє. Саме реалізація цього принципу перетворює науку 
в необхідну умову ефективної практики. В контексті даної роботи це 
означає, що необхідно передбачувати та обґрунтовувати не тільки роз-
виток процесів державотворення, але й процеси управління ними. 
Оскільки розвиток суспільства, а відтак й управління ним, має динамі-
чний і ситуаційний характер, а процеси в суспільстві мають тенден-
цію до прискорення, то для системи публічного управління як суб’єкта 
управління цими процесами постійно існує необхідність у випере-
джаючому рівні управління. Забезпечення такого рівня управління, 
постановка цілей, формування засад публічної політики, механізмів її 
реалізації в усіх напрямах суспільної діяльності, передбачення відпо-
відних напрямів, завдань, технологій та необхідних ресурсів, засто-
сування для цього технологій форсайту та стратегічного планування 
є одним з важливих завдань науки публічного управління.  
У спрощеному розумінні європейська модель публічного управ-
ління та адміністрування характеризується розгалуженою і дуже роз-
виненою системою права, коли кваліфікований управлінець, насампе-
ред, повинен мати хорошу юридичну підготовку. Пристосування наці-
онального законодавства до дуже розвиненого європейського законо-
давства, безумовно, внесе певні й істотні корективи в підходи до фор-
мування управлінського персоналу. Насамперед мова йде про необхід-
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ність значного підвищення його правової і загальної управлінської 
культури [3].  
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Сучасна організація повинна мати здатність своєчасно реагувати 
на внутрішні і зовнішні впливи. Цей “життєвий” потенціал діяльності 
організації забезпечує організаційна культура. 
Проблематика даного питання була розглянута такими вченими 
як С. Гайдученко, М. Соколова. У сучасній літературі єдиного тлума-
чення терміну “організаційна культура” не існує. Кожен із авторів пра-
гне дати своє власне визначення поняттю. С. Гайдученко визначає ор-
ганізаційну культуру як “набір найважливіших припущень, прийнятих 
членами організації та одержують вираження у заявлених організацією 
цінностях, котрі задають людям орієнтири їхньої поведінки та дій. Ці 
ціннісні елементи передаються індивідам через “символічні” кошти 
духовного і матеріального внутрішньоорганізаційного оточення [1]”. 
Попри очевидну розмаїтість визначень, і тлумачень організацій-
ної культури, вони мають загальні моменти. Використовуючи те спі-
льне, що притаманне багатьом визначенням, можна визначити органі-
заційну культуру так: “Організаційна культура – це переконання, нор-
ми, цінності, що є тими неписаними правилами, що визначають як ма-
ють працювати і поводитися співробітники в даній організації [4]”. 
Організаційна культура складається при формуванні підприємст-
ва, установи. У момент створення і в перші роки життя організації фо-
рмується та культура, яка спочатку відповідала уявленням його твор-
ців. Далі культура розвивається, наповнюється більш глибоким зміс-
том і приймається новими співробітниками. Вирішальний внесок у 
розвиток організаційної культури вносить її вище керівництво [1]. Та-
кож можна виділити дві важливі особливості культури: 
1) Багаторівневість – поверховий рівень утворює спосіб поведін-
